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ESIPUHE

Merja Jutila Roon

Jatkuvaa oppimista
on tuettava tyon
arjessa

Tybeldma muuttuu jatkuvasti. Jotta muuttuviin osaamistarpeisiin pystytaan vas-
taamaan, tyodikdisten osaamista tulee kehittda ja padivittaa koko tyduran ajan. Jat-
kuva oppiminen on tarkeaa niin yksilon, yritysten kuin yhteiskunnankin kannalta.
Siten jatkuvaa oppimista ty6uran ohessa on tuettava, ja uusien taitojen ja uudel-
leen kouluttautumisen mahdollisuudet on

J’ taattava kaikille. Jatkuvan oppimisen tulee

olla mahdollista tydn ohessa ja tyduran eri

Jopa 80 prosenttia aikuisten  Vaineissa.
tyéuran aikaisesta ja
tyon vuoksi tapahtuvasta
oppimisesta tapahtuu tyén
tekemisen lomassa.

Tyburan aikaisten koulutusmahdollisuuk-
sien lisaksi kannattaa huomioida, etta oppi-
minen ei ole vain formaalia koulutusta.
Tutkimusten mukaan jopa 80 prosenttia
aikuisten tyduran aikaisesta ja tyon vuoksi
tapahtuvasta oppimisesta tapahtuu tyon tekemisen lomassa. Jotta jatkuva oppi-
minen tulee hyddynnettya maksimaalisesti, tyopaikoilla tapahtuvaan oppimiseen
tulee kiinnittaa huomiota ja tydpaikoilla ja tyon ohessa oppimisen olosuhteisiin
tulee panostaa.



Taman julkaisun kirjoittajat Jyvaskylan yliopiston kasvatustieteilijat tutkijatohtori,
KT Soila Lemmetty; projektitutkija, KM Marianne Jaakkola ja apulaisprofessori, KT
Kaija Collin muistuttavat, etta koulutus on yksi konteksti, jossa oppimista voidaan
edistaad. "Aikuisten tyoduran aikaisesta oppimisesta puhuttaessa se ei kuitenkaan
ole ainoa tai joka tilanteeseen soveltuvin oppimisen ymparistd”, he selventdvat.

Tassa Edistys-analyysissa Lemmetty, Jaakkola ja Collin tarkastelevat viimeisen 10
vuoden aikana tuotettua tieteellista tietoa tydssa tapahtuvasta oppimisesta. He
kokoavat yhteen tutkimukseen perustuvaa ymmadrrysta tydssa tapahtuvasta oppi-
misesta ja luovat yleiskuvan siitd, mitka tekijat mahdollistavat, edistdvat tai rajoitta-
vat tydssa oppimista ja millaisia seurauksia
,, tyossa oppimisella on yksilon, organisaa-

tion ja yhteiskunnan tasaoilla.

Oppimiselle tyon ohessa
tuleekin varmistaa
kannustavat olosuhteet
sekd aikaa.

Tutkijat korostavat, etta "koulutusuudistus-
ten rinnalla, niin yhteiskunnassa kuin tyo-
paikoillakin, on tarkeaa tarkastella myos
sita, milla tavalla tydssa olevien aikuisten
jatkuvaa arjessa ja tyon lomassa toteutu-
vaa oppimista voidaan tukea ja tehda nakyvaksi.” Oppimista voi edistdaa esimerkiksi
positiivinen kulttuuri, jossa jokainen kokee olevansa tdrked osa organisaatiota,
vksildilla on riittavasti autonomiaa ja virheidenkin tekeminen on sallittua. Osaami-
sen tunnistamiseen, siihen, etta opittuja taitoja osataan sanoittaa seka hyddyntaa
tyoelamassa, tulee myds kiinnittaa huomiota.

Koska jatkuva oppiminen on yhteiskunnallisesti merkittavaa, ei vastuuta elinikai-
sestd oppimisesta voida jattda yksilon vastuulle. Tiedamme, ettd jatkuva oppimi-
nen kasaantuu niille, joiden osaaminen, taidot ja valmiudet ovat jo valmiiksi hyvat.
Lisaksi jatkuva oppiminen tydssa ei ole samalla tavalla mahdollista kaikille. Orga-
nisaatioiden ja erilaisten tyotehtdvien valilla voi olla suuria eroja. Oppimiselle tyon
ohessa tuleekin varmistaa kannustavat olosuhteet sekd aikaa.



Julkaisun ohjausryhman tyohon osallistuivat johtava asiantuntija Milma Arola
Sitrasta, tutkimusohjaaja Hannu Karhunen Laboresta, yhteiskuntasuhdejohtaja
Maria Makynen Ammattiliitto Prosta, seka Tydkyky ja tydurat -yksikdn johtaja Salla
Toppinen-Tanner Tyodterveyslaitokselta. Kiitamme heitd luonnostekstin kommen-
toimisesta ja asiantuntevasta palautteesta ja keskusteluista. Haluamme kiittaa
lampimasti myos tekstin tydstamiseen osallistunutta Jyvaskylan yliopiston tutki-
musavustajaa, KK Justiina Pihlajamaata.

Helsingissa 1.4.2022
Merja Jutila Roon
Paasihteeri
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Julkaisun paakohdat

. Tydssa oppimisen tarkastelussa ei ole vadlttamatonta erotella
formaalia ja informaalia oppimista, vaan nahda ne pikemminkin
toisiaan tukevina tai tyon lomassa oppimistilanteita raamittavina,
kontekstissa ilmenevina ja vuorottelevina elementteind.

. Ty6n arjessa oppiminen toteutuu seka yksilollisina etta kollektiivisina
kaytantdina erilaisissa ongelmanratkaisuun, vuorovaikutukseen ja
toiminnan kehittamiseen liittyvina tilanteina.

. Tydssa oppimista mahdollistavat yksilon (oppijan) ominaisuuksiin
liittyvat tekijat kuten motivaatio, aikaisempi osaaminen,
persoonallisuus ja asenne, mutta myds monet kontekstiin
(organisaatio, tyo tai yhteiso) liittyvat tekijat kuten visio, kulttuuri,
rakenne, resurssit, yhteistyo ja johtaminen.

. Tydssa oppiminen tuottaa hyotyja yksilélle osaamisen ja taitojen
kehittymisend, hyvinvoinnin ja tyytyvadisyyden paranemisena.
Sen sijaan kriittista tutkimusta oppimisen kuormittavuudesta
seka ei-toivotuista oppimistuloksista on rajallisesti, eika niiden
mahdollisuutta voida taysin poissulkea.

. Organisaatioille henkiléston oppiminen on merkityksellista
kilpailukyvyn ja tehokkuuden kannalta. Oppiminen nadyttdisi edistavan
myo6s henkiléstdn hyvinvointia, sitoutumista sekd sosiaalisesti
kestdvan lilketoiminnan toteutumista ja ndiden kautta tuottaa hydtya
laajemmin yhteiskunnalle.

. Yhteiskunnallisesti kiinnostavana jatkotutkimusaiheena esille nousee
inhimillisen, sosiaalisen ja ymparistollisen kestavyyden ja tydssa
oppimisen yhteydet.
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1. JOHDANTO

Aikuisten oppiminen tyoelamassa on noussut viime vuosina eradksi aikamme tar-
keimmista puheenaiheista. Sen taustalla on useat maailman muutostrendit kuten
teknologian kehittyminen, globalisaatio, vaestdon ikaantyminen ja kestavan kehityk-
sen kysymykset, jotka synnyttavat uudenlaisia oppimisvaatimuksia ja aiheuttavat
tarvetta aikuisten osaamisen jatkuvalle kehittadmiselle.! Keskustelu osaamisesta ja
sen jatkuvasta kehittamisestd on esilla tydpaikoilla, tutkimuksessa ja laajemmin
vhteiskunnassa. Suomessa nakyvin esimerkki tasta on hallitusohjelmaan kirjattu
jatkuvan oppimisen uudistus ja sen kdynnistamat useat selvitys-, tutkimus- ja kehit-
tamistoimet.2 Opetus- ja kulttuuriministerid viittaa jatkuvalla oppimisella aikuisva-
eston tyduran aikaiseen oppimiseen ja jatkuvan oppimisen uudistus painottuukin
nimenomaan tydikdisten osaamisen kehittdmiseen.3 Aiheesta on kirjoitettu viime
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vuosina runsaasti ja eri toimijat ovat arvioineet uudistuksen tavoitteita ja etene-
mista. Poliittisesti jatkuvan oppimisen kehittamisen on tunnistettu painottuvan vah-
vemmin koulutusjarjestelmiin ja niiden kehittamiseen, jattaen aikuisten tyopaikoilla
tapahtuvan epamuodollisen oppimisen vdhemmalle huomiolle.* Tydsséa tapahtuvan
oppimisen merkitystad aikuisvaestdn osaamisen kehittamisessa ei tulisi kuiten-
kaan vaheksya - pdinvastoin. Tutkimusten mukaan jopa 80 % tydn vuoksi tapahtu-

vasta oppimisesta toteutuu nimenomaan

,J tydssd ja tyota tekemalla.®

Koulutusuudistusten rinnalla, niin yhteis-
kunnassa kuin tydpaikoillakin, on tarkeaa
tarkastella myos sitd, milla tavalla tydssa
olevien aikuisten jatkuvaa arjessaja tyon
lomassa toteutuvaa oppimista voidaan
tukea ja tehda nakyvaksi. Tydssd oppimi-
sen tutkimuksessa aikuisten oppimista
on tarkasteltu yha enenevissa maarin
1990-luvulta asti ja tutkimustietoa onkin
saatavilla runsaasti. Tassa julkaisuissa
tuomme esille erityisesti viimeisen 10
vuoden aikana tuotettua tieteellista tie-
toa tydssa tapahtuvasta oppimisesta. Aikaisempaan tydssa oppimisen tutkimuk-
seen pohjautuvan katsauksen myota esittelemme, milla tavalla oppimista tydssa
on lahestytty ja millaiseksi sen toteutumista on kuvattu, mitka tekijat tydssa oppi-
mista edistdd seka millaisia seurauksia tydssa oppimisella on havaittu olevan yksi-
|6ille, organisaatioille ja yhteiskunnalle laajemmin. Lisaksi koostamme ty6elaman
toimijoille suunnattuja huomioita tydssa oppimisen tarkasteluun ja tukemiseen
organisaatioissa.

Koulutusuudistusten rinnalla,
niin yhteiskunnassa kuin
tyopaikoaillakin, on tdrkedd
tarkastella myés sitd, millé
tavalla tydssé olevien aikuisten
jatkuvaa arjessa ja tyén
lomassa toteutuvaa oppimista
voidaan tukea ja tehdd
ndkyviéksi.

TKts. esim. Dufva, 2020; OKM, 2019; Valtioneuvosto, 2020.
20KM, 2019.

30KM, 2021, Valtioneuvosto, 2020.

“Hirvola & Mustikainen, 2021.

5Yeo, 2008.
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2. JATKUVAN OPPIMISEN UUDISTUS JATYOSSA
OPPIMISEN TUTKIMUSPERINNE

Valtioneuvoston (2020) mukaan jatkuva oppiminen tarkoittaa koko elamankaaren
jatkuvaa osaamisen kehittymista ja kehittamistd. Opetus- ja kulttuuriministerio ja
jatkuvan oppimisen parlamentaarinen uudistus kohdentavat sen erityisesti aikuis-
véestdn tyduran aikaiseen oppimiseen.® Uudistuksen mukaan tydeldman muuttu-
viin osaamistarpeisiin vastaaminen edellyttdd muun muassa koulutusjarjestelman
joustavuutta seka ihmisten mahdollisuuksia osallistua koulutukseen tyon ohessaja
sen aikana.’ Jatkuva oppiminen kiinnittyy siis erityisesti aikuisten oppimiseen, mutta
edella kuvatut maaritelmat eivat viela kuvaa sita, mita oppimisella tarkoitetaan.
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Yksinkertaisimmillaan oppiminen on "tiedon tai taitojen hankkimista kokemusten,
opiskelun tai opetuksen kautta.”8 Syvempi tarkastelu oppimisen maaritelmasta
edellyttaa kuitenkin eron tekemista koulutuksen ja oppimisen valilla. Knowlesin
ja kumppaneiden (2020) mukaan "koulu-
tus on yhden tai useamman toimijan tote-
,, uttamaa toimintaa, jonka tarkoituksena on
muuttaa yksiléiden, ryhmien tai yhteiséjen
osaamista, tietoja, taitoja ja asenteita.”® Sen
sijaan heidan mukaansa termi’oppiminen’
korostaa "henkiléd, jossa muutos tapahtuu
tai jonka odotetaan tapahtuvan. Oppiminen
on prosessi, jonka myétd saavutetaan muu-
tosta toiminnassa, osaamisessa, taidoissa
tai asenteissa.”'® Tannenbaum (1997) on maéaritellyt jatkuvan oppimisen prosessiksi,
jossayksilollista tai organisaation oppimista edistetddn jatkuvasti. Koulutus on eras
konteksti, jossa oppimista voidaan edistaa. Aikuisten tyduran aikaisesta oppimisesta
puhuttaessa se ei kuitenkaan ole ainoa tai joka tilanteeseen soveltuvin oppimisen
ymparistd. Tutkimusten mukaan aikuisten

Aikuisten tyéuran aikaisesta
ja tyén vuoksi tapahtuvasta
oppimisesta 80-90 %
toteutuu tydn tekemisen
lomassa.

tyduran aikaisesta ja tydn vuoksi tapahtu- ,J

vasta oppimisesta vain noin 10-20 % toteu-

tuu koulutuksissa ja seminaareissa ja loput Tyt'jpuikullu tapahtuva
80-90 % tyon tekemisen lomassa.l Billett oppiminen on jotain, mité
(2020) korostaakin, etta oppiminen toteu- voidaan edistdd ja tukea.

tuu osana jokapadivaista elamaad, ajattelua

jatoimintaa, vaikka emme sitd aina tiedos-

takaan. Samalla han kuitenkin huomauttaa, ettei oppimiseen tydssa tulisi suhtau-
tua asiana, joka ‘vain tapahtuu’, vaan siihen vaikuttaa monet tekijat tyopaikaoilla.
Nain ollen tydpaikalla tapahtuva oppiminen on myds jotain, mitd voidaan edistaa
ja tukeal?

6 0KM, 2021; Valtioneuvosto, 2020.

70KM, 2021.

8 Merriam-Webster Dictionary, 2022.

9 Knowles ym., 2020, s.12.

10 Knowles ym., 2020, s.12.

Yeo, 2008; Marsick & Watkins, 1990; kts. my®s Arola, 2019.
2 Dochy, ym. 2022.
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Tutkijoiden keskuudessa vallitsee melko vahva yhteisymmarrys siitd, ettd osaa-
misen kehittamiseen vakiintuneet formaalit koulutukset eivat enaa yksin riita
vastaamaan nopeasti muuttuviin toimintaymparistén vaatimuksiin.® Siksi myos
yhteiskunnallisesti osaamisen kehittdminen tulisi ndhdé osana péivittaista tyota.”
Huttulan ja Yli-Suomun (2020) mukaan jatkuvan oppimisen ei tulisi poliittisestikaan
olla vain koulutuskysymys, vaan se nivoutuu yhta aikaa niin tyollisyys-, sosiaali- ja
elinkeino-, kuin koulutuspolitiikkaankin seka erityisesti tydelaman kehittamiseen,
jossa jatkuva oppiminen padasiassa tapahtuu. Valtioneuvoston raportin (2020)
mukaan tama nakékulma on otettu huomioon jatkuvan oppimisen uudistuksessa.
Siind linjataan, etta oppiminen liitetadn osaksi tydelamaa kehittamalla oppivia ty6-

yhteisgja, tunnistamalla ja tunnustamalla

,J tyossa kertyvad osaamista sekd tiivista-

malld tybeldaman ja osaamisjdrjestelman

Tydssé oppiminen on (koulutusjarjestelma ja muut aikuisten
vahvasti sosioekonomisesti oppimisymparistot) \/hte\/tté.ﬁ Linjaus on
kasautunutta: jatkuva kuitenkin saanut vahemman huomiota ja

oppiminen kasautuu niille, kdaytannon toimenpiteitd osakseen koulu-
joiden osaaminen, taidot ja  tuksen kehittdmiseen verrattuna.’® Lisaksi

kehittymismahdollisuudet linjaus on osittain ongelmallinen, silla Suo-
ovat jo ldhtékohtaisesti men nykyinen lainsaadanto ei tunnista
hyviit. jatkuvan oppimisen informaalia ja nonfor-

maalia oppimista’, eivatka nykyiset yhteis-

kunnan osaamisjarjestelman rakenteet
riittavasti edistd tydssa oppimista jatkuvan oppimisen muotona.’® On myos esi-
tetty, ettd ilman yhteisollisia, oppimista tukevia rakenteita ei voida luoda yksildille
todellisia kehittdmismahdollisuuksia.”® Yksildiden kehittymismahdollisuudet saat-
tavat eriytya niin organisaatioiden valilla kuin sisallakin, kun organisaatioilla on eri-
laiset resurssit mahdollistaa ja tukea osaamisen kehittamist.20

Tama tulee selkedsti esille vuoden 2021 tydolobarometristd, jonka mukaan tydssa
oppiminen on vahvasti sosioekonomisesti kasautunutta: jatkuva oppiminen kasau-
tuu niille, joiden osaaminen, taidot ja kehittymismahdollisuudet ovat jo lahtdkoh-
taisesti hyvat.2! Yhteiskunnan tehtdvana on osaltaan huolehtia siitd, ettd ihmisilld
on tasa-arvoiset mahdollisuudet oppimiseen Iapi elinian.

Tutkimuksissa on havaittu, ettd organisaatioissa ymmarretdan oppimisen tar-
keys, mutta sen tukemisen keinot voivat olla kehittymattémia ja perustuvat usein
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ajatukseen kursseista ja koulutuksista ratkaisuna oppimisen tukemiseen.2? Yri-
tykset panostavat runsaasti henkiléstdn muodollisiin koulutuksiin,?3 vaikka ne
vksistaan eivat enda riita vastaamaan oppimisen haasteisiin, silla monet kaikista
kriittisimmista taidoista saadaan tydn lomassa toteutuvan oppimisen kautta.2* Tut-
kimuksissa2® on esitetty, ettd tydssa tapahtuva oppiminen olisi edullisempaa kuin
muodollinen koulutus, mutta tyon arjessa
toteutuvan oppimisen tukeminenkin edel-
J’ lyttaa resursseja.2® Oppimisen ollessa
nykyaikana jatkuvaaja tyon lomassa tapah-
tuvaa, tulisi organisaatioiden toimijoiden,
johdon, henkildstotyontekijoiden ja esihen-
kildiden seka ymmartdaa oppimista ilmiona,
ettd kehittda keinoja paivittdin tapahtuvan
oppimisen tukemiseksi.?” Yhteiskunnallisia
ja organisaatiotason panostuksia oppimisen edistamiseen ja osaamisen kehitta-
miseen tyopaikailla ja tyon arjessa tarvitaan siis edelleen. Niiden kehittamiseksi on
kuitenkin ymmarrettdava, mita tydssa tapahtuva oppiminen tarkoittaa ja miten sita
voitaisiin tutkimustiedon perusteella lahestya.

Tyén arjessa toteutuvan
oppimisen tukeminenkin
edellyttdid resursseja.

Tybssa oppimisella (workplace learning) tarkoitetaan tyodssa ja tyon lomassa tai
tyon vuoksi tapahtuvaa oppimista. Tyypillisesti tydssa oppimiseen kiinnittyva
tutkimus kohdistuu tyotilanteisiin, tyokaytantoihin ja tyoprosesseihin, joissa

B Dochy ym., 2022; Billett, 2020.

14 vaananen ym., 2020.

5 Valtioneuvosto, 2020, s. 35.

8 Hirvola & Mustikainen, 2021.

7 Huttula & Yli-Suomu, 2021.

8 Hirvola & Mustikainen, 2021; Huttula & Yli-Suomi, 2027; Jérvilehto, 2019.
9vaananen ym., 2020.

20 Huttula & Yli-Suomu, 2021; Vdananen ym., 2020.
21Ty6- ja elinkeinoministeris, 2021.

22 Lizier & Reich, 2020.

23 Bunch, 2007.

24 Cameron & Harrisson, 2012.

25 Esim. Boud & Garrick, 1999, Lohman, 2005.

26 Esim. Dochy ym., 2022.

27 Billett, 2014.
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oppimista tapahtuu. Tydssa oppimisen tarkastelu keskittyy tydssa olevien yksildi-
den tai ryhmien oppimiseen, kun taas organisaation oppimisella painotetaan vah-
vemmin koko organisaation kehittymistda, muutosta organisaation kyvyssa tehda
jotain uutta?® seka henkildstén osaamisen kehittdmisen strategioita. Oppimisen pro-
sesseja, kaytantdja ja ymparistoja on tutkimuksessa tyypillisestilahestytty jaotel-
len ne joko formaaliksi eli muodolliseksi tai

,J informaaliksi eli epdmuodolliseksi oppimi-

seksi. Formaalia oppimista on kuvattu usein

Tydssé oppimisella sellaisena prosessina, joka tdhtaa ennalta
tarkoitetaan tyéssé ja tyén ~ @setettuihin vaatimuksiin ja oppimistulok-
lomassa tai tyén vuoksi siin. Se on ohjattua ja luokkahuone-tyylista
tapahtuvaa oppimista. opiskelua, jonka suorittamisesta saadaan

patevyys tai todistus.?? Esimerkiksi koulu-

tukset, kurssit tai muut ohjatut ja struktu-
roidut opetus- ja oppimiskontekstit nahdaan formaalin oppimisen ymparistding.3?
Tyypillisemmin tydssa oppiminen on kuitenkin kuvattu informaalina, esimerkiksi
suoraan tyoprosessin ominaisuuksista ja sen luontaisesta sosiaalisesta vuorovai-
kutuksesta johdettuna prosessina.?' Informaali oppiminen néhd&dan tydtehtdvien
lomassa ja tydtilanteissa tapahtuvana oppimisena, joka pohjautuu ongelmanrat-
kaisuun ja toimijan itseohjautuvuuteen.3? Informaali oppiminen voi olla tiedostet-
tua tai tiedostamatonta tyon tarpeista syntyvaad oppimista, joka sisdltaad taitojen ja
tietojen hankinnan lisdksi niiden kdytoén.33 Informaali tydssa oppiminen on tyypil-
lisesti tahatonta ja vahvasti kontekstisidonnaista, eika sen tuotoksia voida usein-
kaan etukateen tietda.3* Siksi ajatellaan myds, ettei informaalia oppimista tydssa
ohjaa systemaattinen, organisoitu tai oppimisen edistdmiseen tarkoitettu tuki.3®
Billett (2002, 2020) on kuitenkin tuonut esille, etta tyokdytantsjen puitteissa muo-
dostuvat erilaiset oppimiskokemukset voivat sisdltaa pedagogisesti relevantteja
ominaisuuksia, joita voidaan myos ohjata ja organisoida.

Tydssd oppiminen on siis moniulotteinen ilmid, jota voidaan tarkastella eri ndkokul-
mista. Tutkimuksissa tydssa oppimista on tyypillisestilahestytty a) oppimista edis-
tavia tekijoita tarkastelemalla, b) oppimisprosessia ja kdytantoja tarkastelemalla
tai c) oppimisen lopputulemia ja seurauksia tarkastelemalla.3® Siten tutkimuksissa
huomio on kohdistunut siihen, mita oppiminen edellyttaa, miten se toteutuu tai mita
siitd seuraa. Naita ulottuvuuksia tarkastellaan tydssa oppimisen tutkimuksessa niin
yksilé-, ryhma- kuin organisaatiotasollakin.3”
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28 Tannenbaum, 1997.

29 Eraut, 2004; Dochy ym., 2022.

30 Collin, 2002.

31 Poell, 2014.

32 Marsik & Watkins, 1997.

33 | eslie ym., 1998.

34 Tynjala, 2008.

35 Hoekstra ym., 2009.

36 Kts. esim. Tynjald, 2013; Park & Lee, 2018; Decius, Schape, Seifert, 2021; Ellstrém & Kock, 2011.
37 Jeong ym., 2018; Tynjala, 2013; Decius, Schaper & Seifert, 2021.
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3. TAVOITTEENA YMMARTAA TYOSSA TAPAHTUVAA
OPPIMISTA TUTKIMUSPERUSTAISESTI

Tama julkaisu on kirjoitettu osana Jyvaskylan yliopiston kasvatustieteiden laitoksella
toteutettavaa, Tyosuojelurahaston rahoittamaa Lahijohtaminen kestdavan oppimi-
sen edistajana tydelamadssa (JoKo) -tutkimus- ja kehittamishanketta. JoKo-hank-
keen tavoitteina on:

1. Lisdata ymmarrysta tyossa tapahtuvasta kestdvdstd oppimisestaja sen
tukemisesta lahijohtamistydn keinoin

2. Selvittaa, millaisia muutoksia yksildissad ja tydyhteisdjen kaytanndissa
oppimista tukevaan johtamiseen kohdistuva organisaatioiden

Iahijohtajille suunnattu ryhmavalmennus edistda

3. Tuottaa tyodkaluja ja keinoja kestdavan tydssa tapahtuvan oppimisen
tukemiseen ja edistamiseen suomalaisessa tydelamadssa
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Hankkeessa on kerdtty aineistoa kolmesta eri organisaatiosta: sairaalasta, tek-
nologiayrityksesta seka poliisista. Aineisto koostuu haastatteluista seka ryhma-
keskustelu- ja paivakirja-aineistoista. Lisdksi hankkeessa on koottu aikaisempaa
tutkimustietoa tyossa tapahtuvasta oppimisesta ja sen tukemisesta tyopaikoilla.
Tama kasilla oleva julkaisu perustuu viimeksi mainittuun kirjallisuuteen ja aikaisem-
paan tietoon. Eldvoittadksemme ja konkretisoidaksemme tata julkaisua, tuomme
esille myos joitakin aineistositaatteja JoKo-hankkeen haastatteluista.

Taman julkaisun tavoitteena on koota tutkimukseen perustuvaa ymmarrysta tyossa
tapahtuvasta oppimisesta ja luoda yleiskuva tydssa oppimisesta, sen edellytyk-
sistd ja seurauksista. Tassa julkaisussa etsimme vastauksia erityisesti seuraaviin
kysymyksiin:

1. milla tavalla tyossa oppimista on lahestytty tutkimuksissa ja miten sen
ilmenemista on kuvattu,

2. mitka tekijat mahdollistavat, edistavat tairajoittavat tydssad oppimista ja

3. millaisia seurauksia tydssa oppimisella on yksild-, organisaatio- ja
vhteiskunnan tasoilla.

Tama julkaisu pohjautuu kirjallisuuskatsaukseen. Aineistona olemme hyoddynta-
neet yhteensad 53 vuosina 2010-2021 julkaistua tieteellisesti vertaisarvioitua artik-
kelia liittyen ty6ssa oppimiseen. Rajasimme tarkasteluun lahtokohtaisesti mukaan
ne artikkelit, joissa tutkimus on kohdistunut tydssa, tydn vuoksi ja tyén lomassa
tapahtuvaan (informaaliin) oppimiseen. Tdlle on kaksi keskeista syyta: 1) juuri tydssa
tapahtuvan oppimisenroolijatkuvan oppimisen uudistuksessa on jaanyt koulutuk-
sellisten ja osaamiskeskeisten ndakdkulmien varjoon ja 2) tydssa oppiminen kasit-
teenad tavoittaa suoremmin senilmion, mihin tassa analyysissa haluamme keskittya.

Aineiston tarkempi kuvaus on esitetty liitteessa 1.
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4, TYOSSA OPPIMISEN LAHTOKOHTIA, EDELLYTYKSIA JA
SEURAUKSIA

Tutkimuksissa informaalia tyossa oppimista on tarkasteltu useissa eri konteks-
teissa, esimerkiksi koulutuksen ja esiopetuksen henkiléstdn tydssa38, pankkisekto-
rilla39, hoitoalalla sairaanhoitajien ja lddkarien tydssa*?, iimailukouluttajien tydssa,
puolustusvoimissa ja poliisissa“?, teollisuuden yrityksiss&*3, teknologia-alan yri-
tyksissa** alustatydssa (crowdwork)*® ja tilintarkastajien tydssa.*® Tutkimuksista
suurin osa on tehty Euroopassa ja Pohjois-Amerikassa, mutta joitain myos Aasiassa
ja Australiassa.
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Osa tutkimuksista keskittyi tarkastelemaan eri tasoilla toimivien tyontekijoi-
den oppimista, osassa kohderyhmana olivat esihenkildt ja johtajat. Kontekstien
ja tutkimuskohteiden monipuolisuudesta johtuen pyrimme tuomaan esille artik-
keleista sellaisia analyysiimme pohjautuvia havaintoja, jotka nayttaytyvat rele-
vanteilta kontekstista riippumatta. Tuomme esille myos yksittdisia kiinnostavia
nostoja eri artikkeleista, kaytannon sovellettavuuden ja laajemman ymmarryksen
mahdollistamiseksi.

4.1 Tydssa oppimisen lahtdkohtia

Tarkastelimme kokoamamme lahdeaineiston analyysissa ensin sitd, milla tavalla
tydssa oppimista on tutkimuksissa lahestytty. Informaali oppiminen nayttaytyilah-
tokohtana useissa tydssa oppimisen tutkimuksissa, mutta samaan aikaan osassa
julkaisuja tydssa oppimisen jaottelua informaaliin ja formaaliin oppimiseen on kri-
tisoitu. Lisaksi oppimista tyopaikoilla on lahestytty yksildllisend ja yhteisollisena
sekad tilannesidonnaisena ilmiond. Seuraavaksi kuvaamme ndita havaitsemiamme
|ahtokohtia tarkemmin.

Sekoitus formaalia ja informaalia oppimista

Monissa katsauksemme kohteena olevissa tutkimuksissa tuodaan esille tydssa
oppimisen informaali-formaali-jaottelu. Lahempi tarkastelu kuitenkin osoittaa,
ettd jaottelun yllapitamisen sijaan tutkijat ndkevat yha enenevdssa maarin, etta
informaalin tai formaalin oppimisen keskindinen arvottaminen on nykyajassa aihee-
tonta, silla monimuotoistuvat ja kasvavat oppimistarpeet edellyttavat oppimisen

38 Esim. Sjoberg & Holmgren, 2027; Schei & Nerbo, 2015.

39 Esim. Choi & Jacobs, 2011; Khandakar & Pagil, 2019; Lee & Lee, 2018; Froehlich ym., 2014.

40 Esim. Claret, Sahagun & Selva, 2020; Kyndt, Vermeire & Cabus, 2016.

“TWofford, Ellinger & Watkins, 2012.

42 Pennings, Bottenheft, Van de Boer-Visschedijk & Stubbé, 2020; Janssen, Smet, Onghena & Kyndt, 2017.
“3Yoon, Han, Sung & Cho, 2018; Froehlich ym., 2019.

44 Esim. Lemmetty & Collin, 2019, 2020; Lemmetty, 2020.

45 Margaryan, 2019.

46 Kusaila, 2019.
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kokonaisvaltaista ja moniulotteista tarkastelua.*” Tdsta syysta informaali ja for-
maali oppiminen tulisi nahda toisiinsa limittyneinad ja yhtendisen kokonaisuuden
muodostavina, jossa muodolliset ja epamuodolliset elementit ovat yhta aikaa
|asna - eivat erillisia. Informaali oppiminen tulisikin nahda formaalin oppimisen jat-
keena.“® T4ta voidaan perustella silla, ettd

formaalilla koulutuksella on havaittu ole-

,J van positiivinen vaikutus myos informaa-

. liin oppimiseen. Choin ja Jacobsin (2011)
Formaalilla koulutuksella on tutkimuksen mukaan formaalia koulutusta

ha‘_’a'ttu olev"an.posuuvmfn hyodyntavalla, oppimiseen myonteisesti
vaikutus myds informaaliin
oppimiseen.

suhtautuvalla henkildlla on valmius oppia
myds arkisissa tilanteissa.*d Mydskin Schei
jaNerbo (2015) toteavat, ettda "matalimman
muodollisen koulutuksen omaavat tyon-
tekijat nayttavat myos olevan epdsuotuisampia arkioppimisen suhteen.”>0 Tatg
havaintoa puoltavat useat muutkin tutkimustulokset, joissa on todettu koulutuk-
sen ja oppimisen kasaantuvan niille, joilla jo ennestdan on hyvat valmiudet oppia.>’
Taman vuoksi formaalin oppimisen ja koulutuksen merkitysta ei voida vaheksya,
saati hylata.>?

Formaalin oppimisen hyotyjen maksimoinnissa tutkimuksissa korostuvat infor-
maalien tekijoiden, kuten ty6elamasiirrettavyyden ja omakohtaistumisen (hen-
kilokohtainen arvo ja hyoty) merkitys.

TyOelamasiirrettavyydella tarkoitetaan ,,
opittujen asioiden mahdollisimman konk-

reettista hydédyntamista oman tyon haas- Formaali koulutus on
teisiin vastaamiseksi tyontekijan omat hy&dyllisempﬁ&,jos
kokemukset huomioiden.>3 Esimerkiksi osallistuja péidisee
tyouran alussa, formaalin pohjakoulutuk- mahdollisimman pian
sen paatyttya, valmennus ja ohjaus koulu- koulutuksen jélkeen
tuksessa hankitun tiedon ja ty6tehtdvien soveltamaan opittua
edellyttaman osaamisen yhdistamiseksi kﬂyt&nn&ssﬁ.

korostuvat.>* Brandi ja Christensen (2018)
totesivatkin tutkimuksessaan, etta for-
maali koulutus on hyddyllisempad, jos osallistuja paasee mahdollisimman pian kou-
lutuksen jalkeen soveltamaan opittua kdaytannossa. Soveltaminen voidaan tassa
yhteydessa nahda informaalina oppimisena, jos silld tarkoitetaan esimerkiksi oman
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osaamisen hyddyntamistd tydn arjessa tapahtuvissa ongelmanratkaisutilanteissa.>®
Myo6s Sparrin, Knipferin ja Willemsin (2017) tutkimuksessa korostetaan arkioppimi-
sen merkitysta muodollisen koulutuksen jalkeen.

"Kylld sieltd koulusta ainakin saa ne perustiedot, tietotaidon saa, mutta
kylld se kdytdntd, tyékokemus opettaa.” (Sairaanhoitaja)

Useissa tarkastelumme kohteena olleissa artikkeleissa nahtiin myds, ettei infor-
maalia ja formaalia oppimista ole syyta lainkaan erottaa, silla ne voivat tapahtua
kumpikin yhtaaikaisesti tyon lomassa ja olla yhta tarkeitd.>® Claret, Sahagun ja Selva
(2020) osoittavat tutkimuksessaan, etta ei ole olemassa formaalia ja informaalia
oppimista, silla kyse on yhdesta ja samasta merkitysten tulkinnan jarjestelmasta.
Heidan mukaansa tdma jarjestelma mahdollistaa organisaatioissa kulloinkin tapah-
tuvien ja paallekkaisten muodollisuusasteiden maarittelyn. Havainnot ovat yhtene-
via Colleyn ja kumppaneiden (2003) nakemysten kanssa, joiden mukaan oppimisen
muodollisuutta ja epamuodollisuutta kuvaavia ominaisuuksia loytyy vaihtelevasti
kaikissa oppimistilanteissa. Niita kumpiakin maarittaa kullekin tyopaikalle tyypilliset
sosiaaliset kaytanteet, joissa oppiminen tapahtuu joskus formaalisti, joskus
informaalimmin.>” Oppimisen informaalius tai formaalius maaraytyy siis 1ahinna
kontekstin ja oppimisen menetelmien myota: strukturoidussa, ohjatussa konteks-
tissa oppiminen ndyttaytyy formaalina, kun taas vapaassa ja vahemman ohjatussa
kontekstissa se ndayttaytyy informaalina. Kiinnostava kysymys on kuitenkin se,
millainen konteksti lopulta voidaan nahda ohjattuna ja rakenteellisena ja millai-
nen vapaana ja vihemman ohjattuna? Tutkijat®® ovat argumentoineet, ettd myos
tyopaikat tulisi nahda formaaleina konteksteina, silld ne sisdltdvat paljon pedagogisia

47 Esim. Manuti ym., 2015.

48 Sparr, Knipfer & Willems, 2017.

49 My6s Nilson & Rubeson, 2014.

50 Schei & Nerbo, 2015, s. 299.

51 Johansson & Abrahamsson, 2017; myds Schuller, 2004.
52 Clardy, 2018.

53 Lemmetty & Collin, 2020.

54 Janssens, ym., 2017.

55Schei & Nerbo, 2015.

56 Manuti ym., 2015.

57 Manutiym., 2015.

58 Esim. Billett, 2001, 2014; Lemmetty, 2020.
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ominaisuuksia, rakenteita ja ohjausta. Claret, Sahagun ja Selva (2020) konkretisoi-
vat ajatusta fyysisten tilojen kautta: jotkut tilat (esim. toimisto tai palaverihuoneet)
nahdaan formaaleimpina kuin toiset (kahvila, sosiaalitilat). Lisaksi he korostavat
roolien merkitystad, silla esihenkilon ja alaisen keskustelu on hierarkian vuoksi lah-
tokohtaisesti formaalimpana koettu kuin vaikkapa tytkavereiden valinen jutustelu.

Yksiléllisid ja yhteiséllisié oppimiskéiytdntojd erilaisissa tyén
tilanteissa

Useissa tutkimuksissa tydssad tapahtuva oppiminen kuvattiin ongelmanratkaisuun,
tydn arkeen ja jokapaivdiseen toimintaan liittyvana.>® Tydssd tapahtuvaa oppimista
|ahestyttiinkin usein tarkastelemalla tyossa esiintyvia yksildllisia tai kollektiivisia
oppimiskadytantdja. Nakokulma pohjautui siihen, maariteltiinké oppiminen ylipaataan
yksiléllisena vai kollektiivisena prosessina. Jeong ja kumppanit (2018) esimerkiksi
kuvasivat lahtokohtaisesti tydssa oppimisen yksilolliseksi oppimisprosessiksi, joka
onvahvasti sulautunut jokapdivaiseen tyotoimintaan, pohjautuu hiljaiseen tietoon,
on spontaania ja tiedostamatonta, tarkoituksellista, tavoitteellista ja suunniteltua
tai suunnittelematonta. Yksilollisina oppimiskaytantoina kuvattiin kokeileminen,
reflektointi, virheiden tekeminen ja tiedon hankinta.®9 Kollektiivisina tai vuorovai-
kutteisina kaytantodina kuvattiin esimerkiksi keskustelu, jossa vaihdetaan koke-
muksia ja ndkemyksia toisten kanssa.?’ Myds avun pyytaminen ongelmanratkaisun
lomassa tai toisen tyén havainnointi ja havaittujen asioiden soveltaminen omaan
tydhon kuvattiin oppimisprosessina.b? Ohjaus- ja valmennustilanteet, joko tydyh-
teisoon kuuluvien valilla tai ulkopuolisen asiantuntijan toimesta mainittiin tydssa
oppimista ilment&ving.63

"Niitd [asioita] pyrkii oppimaan noilta kokeneemmilta konkareilta.
MG aina seuraan miten ne ratkoo ongelmia.”
(Teknologia-alan asiantuntija)

Erilaisissa tydtilanteissa yksildilla ja ryhmilla on myods eritasoisia mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan oppimiseensa. Lemmetty (2020) havaitsi teknologia-alalla toteu-
tetussa tutkimuksessaan, etta tydssa oppimisen tilanteet voidaan jakaa neljaan
luokkaan: organisaatiolahtoisiin, tyoyhteisolahtaoisiin, tydtehtavalahtoisiin seka
tyontekijalahtoisiin oppimistilanteisiin. Organisaatiolahtdiset oppimistilanteet kdsit-
tivat esimerkiksi ulkoiset sertifikaattikoulutukset, muut kurssit ja luennot, sisdiset
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koulutuspadivat ja seminaarit sekd formaalit keskustelut (esim. kehityskeskustelut).
Tyoyhteisolahtoiset oppimistilanteet sisdlsivat erilaisia tiedonjako- ja keskuste-
lutilaisuuksia, jotka keskittyivat esimerkiksi uuteen teknologiaan, projekteihin ja
tyoskentelytapoihin organisaatioissa seka informaaleihin tiimien jasenten vali-
siin keskusteluihin. Tyotehtavalahtdisissa oppimistilanteissa lahtékohtana oli jokin
tydssa vastaan tullut ongelmatilanne ja oppiminen toteutui tehtdavan ratkaisemiseen
liittyvan prosessin yhteydessa. Tyontekijalahtdisena nahtiin sellainen oppiminen,
joka toteutui taysin tyon tai tydpaikan tavoitteistairrallisena, mutta kuitenkin omaa
osaamista ja asiantuntijuutta edistavana. Tallaisina kuvattiin kotona toteutettavat
oppimisprojektit, itsendinen opiskelu vapaa-ajalla seka tybpaivan lomassa esiin-
tyvét vapaamuotoiset keskustelut tydkavereiden kanssa. Tutkimuksen®* mukaan
organisaatio- ja tydyhteiso- ja tyotehtavalahtodiset oppimistilanteet olivat tyypil-
lisesti tydajalla ja tyopaikalla esiintyvia tilanteita, joissa tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuudet suhteessa oppimiseen rajoittuivat paatoksentekoon sen suhteen,
milla tavalla tarvittava uusi osaaminen saavutetaan kdytettavissa olevia resurs-
seja hyodyntamalla. Tyontekijat eivat naissa tilanteissa voineet asettaa itse oppimi-
sensa perimmaisia tavoitteita, silla vaateet uuden oppimiselle tulivat joko asiakkaan,
organisaation, tiimin tai tydtehtdvan puolesta, jolloin myds oppiminen nayttdytyi
suoraan kiinnittyvan organisaation ja tyotehtdavan tavoitteisiin. Tydntekijalahtdiset
projektit painottuivat sen sijaan yleiseen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittami-
seen ja tyontekijan itseohjautuvaan oppimiseen.5>

59 Janssen ym., 2017; Kyndt ym., 2016; Lemmetty & Collin, 2020; kts my&s esim. Clarke, 2004;
Brockman & Dirkx, 2006.

60 Schei & Nerbo, 2015; Carbonell et al., 2014; Lemmetty & Collin, 2019.

61Schei & Nerbo, 2015; Lemmetty & Collin, 2020; Margaryan, 2019.

52 Bjork, Toien & Serense, 2013; Schei & Nerbo, 2015; Brandi & Christensen, 2019.

63 Schei & Nerbo, 2015; Lemmetty, 2020; Kyndt, Dochy & Nijls, 2010; Janssens ym., 2017.
64 Lemmetty, 2020.

65 Lemmetty, 2020.

29



4.2 Tydssa oppimisen edellytyksia

Tyossa oppimista mahdollistavia tai rajoittavia tekijoita on tyypillisesti jaettu kah-
teen luokkaan: yksildn ominaisuudet seka tydpaikan ja kontekstin ominaisuudet.5®
Joissakin tutkimuksissa®” oppimista ennustettavat tekijat jaettiin kolmelle tasolle,
joista ensimmainen on jo mainittu yksildtaso, ja kaksi muuta ryhmataso ja organi-
saatiotaso. Seuraavaksi kuvaamme, millaiset yksilo- tai organisaatiotason tekijat
tutkimusten mukaan mahdollistavat tydssa oppimisen.

Tyossd oppimisen yksiléllisid edellytyksic

TyOssa tapahtuvan oppimisen taustalla voi olla useita yksildllisia tekijoitd, jotka vai-
kuttavat sekd oppimisprosessin kaynnistymiseen, ettd sen etenemiseen. Tynjdla
(2013) kokoaa katsausartikkelissaan tyossa oppimisen yksilolahtoisiksi lahtdkoh-
diksi aikaisemman osaamisen ja kokemukset, motivaation, toimijuuden ja sitou-
tuneisuuden, itseluottamuksen seka elamantilanteen. Myo6s Jeong ja muut (2018)
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jaottelevat yksilotasolla oppimista edistavat tekijat sosiodemografisiin tekijoihin
(kuten sukupolvet ja sukupuoli) ja persoonallisiin tekijoihin (esimerkiksi motivaatio ja
tavoitteet). He ehdottavat, etta yksildllista oppimista lahestyttadisiin monitasoisesti
ottamalla huomioon kolme yksilotason ulottuvuutta: tarkoituksellisuus, kehityksel-
linen valmius ja oppimisosaaminen. Myds esimerkiksi Knowles ja kumppanit (2020)
ovat kuvanneet, ettd aikuisten oppimisessa oleellista on kokemukset ja aikaisempi
osaaminen, jotka vaikuttavat siihen, mita ja milla tavalla aikuiset oppivat. Esimer-
kiksi puute teknisissa taidoissa tai yksilon aikaisemmassa osaamisessa on nahty
aikaansaavan oppimisprosessin kaynnistymisen.t8

"Tapa millé tavalla IGhtee sitd ongelmaa ratkaisemaan niin kyllé mulla
tdssd vuosien mydtd muodostunut rutiini jo siitd.”
(Teknologia-alan asiantuntija)

"Uteliaisuus on avainsana oppimisessa tdnd pdivand ja se kuvaa kirurgeja
hyvin voimakkaasti. Oppimistilanteita on koko ajan ja sanosin, ettd sind
hetkend, kun kirurgi lakkaa oppimasta, niin sen pitdd poistua tadltda
sairaalasta.” (Ladkdri)

Oppimistaidot ovat jatkuvan tydssa oppimisen kontekstissa yha tarkeampi yksilol-
linen edellytys oppimiselle erityisesti tydelamaan liittyvaan koulutukseen ja infor-
maaliin oppimiseen osallistumiselle. Nilsonin ja Rubensonin (2014) tutkimuksessa
havaittiin, etta niilla tyontekijoilla, jotka kuvasivat omaavansa erinomaiset oppi-
mistaidot, oli myods korkeampi osallistumisaste arkiseen oppimiseen tydssa. Oppi-
sen edellytyksinda on myos korostettu uteliaisuutta, orientoitumista oppimiseen ja
sitoutumista®?® seka yksilén minapystyvyytta’? ja kykya ohjata omaa toimintaa.”?
Tybelamassa on nahtavilld, etta vastuu tyodsta ja oppimisesta on siirtynyt ja siir-
tymassa yha vahvemmin yksildille’?, jolloin yll& kuvatut tekijat voidaan nahda yha
merkityksellisimmiksi oppimisen toteutumisessa.

56 Choi & Jacobson, 2011; Tynjala, 2013; Kyndt ym., 20089.
57 Esim. Jeong ym., 2018.

68 Woffordin ym., 2013.

63 Decius, Schaper & Seifert, 2021.

70 Kyndt, Vermeire & Cabus, 2016.

7TFontanaym., 2015.

72 Kts. Lemmetty & Collin, 2019.
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Tyossd oppimisen yhteisoéllisié, kontekstuaalisia ja organisaatiotason
edellytyksid

Oppimisen olosuhteilla on merkittava vaikutus tyossa oppimiseen. Jo pelkdstaan
organisaation koko ja toimiala voivat vaikuttaa oppimisen luonteeseen.’? Isoissa
organisaatioissa on usein enemmadn mahdollisuuksia tarjota muodollisia oppimis-
tilanteita, kun taas pienemmissad organisaatioissa oppimista edistaa matala hie-
rarkia ja valjat organisaation rakenteet.” Tyssa olosuhteina voidaan ndhda kaikki
sellaiset tekijat, joiden puitteissa esimerkiksi aikaisemmin kuvattuja oppimiskay-
tantdja toteutetaan.

Oppimistilanteiden olosuhteita voidaan tarkastella esimerkiksi organisaatioiden
kulttuurisia tekijoita tai rakenteita tutkimalla’®, vaikka ne toisaalta myos limittyvat
javaikuttavat toinen toisiinsa. Organisaation kulttuuri pohjautuu oppimiseen liitet-
tyihin arvoihin, normeihin ja odotuksiin. Coetzer ja kumppanit (2019) maarittelevat-
kin kulttuurin O’Reillyn ja Chatmanin (1996)76

’J kuvaukseen pohjautuen jarjestelmana, joka

koostuu jaetuista arvoista, madritelmasta

Positiivisen kulttuurin, jossa sen suhteen mikd on tarkead, normeista
jokuinen kokee olevansa seka tarkoituksenmukaisista asenteista
tdrked osa organisaatiota, ~ Ja kaytannaista. Kulttuurisina olosuhteina
jossa yksiléilld on riittdvdsti nahdaan esimerkiksi tyopaikan ilmapiiri
autonomiaaja virheidenkin ja tunnelma. Positiivisen kulttuurin, jossa
tekeminen on sallittua, on jokainen kokee olevansa tarkead osa orga-

kuvattu edistdvdn oppimista. nisaatiota, jossa yksiloilla on riittavasti
autonomiaa ja virheidenkin tekeminen on

sallittua, on kuvattu edistavan oppimista.’””
Sen sijaan negatiivinen kulttuurija tunneilmasto, jossa henkilosté kokee turvatto-
muutta tai pelkoa uusien asioiden kokeiluun voi vaikuttaa rajoittavasti oppimiseen.’®
Lisaksi organisaatiossa tehtavilla strategisilla valinnoilla ja visiolla on vaikutusta
vksildiden ja ryhmien oppimiseen tydssd.”? Jaettu visio on merkityksellinen erityi-
sesti proaktiiviselle oppimiselle, silla se tarjoaa henkilostolle ohjausta, jolloin he
voivat valita organisaation strategisen vision kanssa linjassa olevia oppimiskoke-
muksia ja sita kautta edistaa henkilokohtaista ja organisaatiotason menestysta.
Jaetun vision puuttuminen taas luo epavarman ympadriston, jossa yksilon on vaikea
ymmartad, mitad hanen tulisi oppia, vaikka han olisikin motivoitunut.80
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“Md ajattelen niin, ettd pelid voi pelata monella lailla, mutta optimi olisi se,
et kaikki tietédd miké se meiddn peli on, ja osaa toimia siing.”
(Poliisi, esihenkil).

Kollegat, tiimityo ja yhteistyo eri tydntekijoiden ja esimerkiksi sidosryhmien, kanssa
nayttdytyvat tutkimuksissa merkittavina oppimisen edistajing.8! Tyohon liittyvaa
osaamista ei esimerkiksi saavuteta vain tekemalld, vaan myds yhteistyélla ja - eri-
tyisesti dialogisilla - keskusteluilla kollegoiden kanssa.82 Yhteinen reflektointié3,
joka voi tarkoittaa vaikkapa toteutuneiden projektien, onnistumisten tai epdaon-
nistumisten rakentavaa arviointia ja yhteista pohdintaa, hyddyttda oppimista. Ndi-
den perustana voidaan nahda hyvdt yhteistydsuhteet ja luottamus.8 Yhteistyon ja
vuorovaikutteisuuden vuoksi tydpaikkojen osallistamiskulttuuri nousee oleelliseksi
oppimisen mahdollistamisessa: ilman tasavertaisia osallistumismahdollisuuksia
arkisen oppimisen edistaminen voi olla haastavaa. Siksi tasapuolisten mahdolli-
suuksien tarjoaminen ammattilaisten valiselle vuorovaikutukselle hierarkkisista
rooleista tai positioista huolimatta olisi tarke&a.8> Schei ja Nerbo (2015) havaitsivat,
ettd erityisesti kokeneemmilta kollegoilta oppiminen seka heterogeeninen yhteiso
nayttaytyvat oppimista edistavina elementteina tyoyhteisdssa. Kokeneemmilta
oppimista voidaan edistaa myos systemaattisesti tyon puitteissa toteutuvien suun-
niteltujen oppimisprosessien kautta, joissa kokeneempi ohjaa kokemattomampaa
tydn eri vaiheissa.8é

73 Nilson & Rubenson, 2014.

74 Coetzer, Kock & Wallo.

75 Esim. Lemmetty, 2020; Sjéberg & Holmgren, 2011

76 O'Reilly ja Chatman, 1996, s. 166.

77 Esim. Schei & Nerbo, 2015; Decius, Schaper & Seifert, 2021; Nilson & Rubenson, 2014.
78 Esim. Schei & Nerbo, 2015; Lemmetty, 2020.

73 Coetzer, Kock & Wallo, 2017; Li, ym. 2009.

80 Coetzer, Kock & Wallo, 2017.

81Sj6berg & Holmgren, 2011; Bjork, Toien & Sorensen, 2013; Decius, Schaper & Seifert, 2021; Kyndt,
Vermeire & Cabus, 2016.

82 Khandakar & Pagil, 2019; Claret, Sahagun & Selva, 2020; Kyndt, Vermeire & Cabus, 2016.
83 Esim. Khandakar & Pagil, 2019.

84 Schei & Nerbo, 2015; Lemmetty, 2020.

85 Claret, Sahagun & Selva, 2020.

86 Ahadi & Jacobs, 2017.
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"Kaikkein parhaiten mind ainakin opin kédytdnnén tekemisessd ja
todellisten keissien kautta. [...] Esimerkiksi projekti, missé on kollegoita
mukana ja ratkastaan yhdessd jotain ongelmaa ja sieltd saa uusia juttuja.
Myos se, ettd mahdollisimman laajasti pystyttdisiin kdymddn keskustelua
organisaatiossa sisdisesti, jolloin tieto ja hyvdt vinkit ja hyvét kdytGnnot
levidisi. Nyt tietysti etGaikana se on erittdin haastavaa, et se hiljainen

tieto ei liiku juuri ollenkaan.” (Teknologia-alan asiantuntija)

Organisaation rakenteet, roolit, vastuut ja tydymparistot maarittelevat myos tydssa
tapahtuvaa oppimista.8’ Selkeat roolitukset ja vastuualueet nayttaisivat tukevan
oppimista tydssa samoin kuin vaihtelevat tyéteht&dvat®, monipuoliset tydymparistot
ja tarkoituksenmukaiset tydvalineet.83 Jopa tydpaikan taukotiloilla on merkitysta,
silld ne tarjoavat mahdollisuuksia tyontekijdille liikkua ja keskustella vapaamuotoi-
sestija sitd kautta oppia yhdessa.?9 Mahdollisuus paasta haastavien ja uusien tyo-
tehtdvien pariin edistdd oppimista tyén uusiutumisen ja vaihtelevuuden myota.2'Sen
sijaan rutiinitehtavat tai vahainen vaihtuvuus tyotehtavissa voivat rajoittaa oppi-
mista.?? Oppimisen raameista ajankaytostd on saatu ristiriitaisia tuloksia. Yhtaalta
ollaan vahvasti yhta mielta siita, etta kiireinen aikataulu rajoittaa oppimista®3, silla
oppiminen edellyttaa riittavasti aikaa. Toisaalta on myds todettu, ettd aikapaine voi
joissain tilanteissa olla oppimista edistava tekija.?*

"Kiire vaikuttaa siihen, kun sulla ei ole kunnolla aikaa kéydd jotain
materiaalia Iépi[..] ja tulee se tietotulva, ja asiatulva on niin valtava.”
(Sairaanhoitaja)

Johtamisen seka johtajan tai esihenkilon rooli tydssa oppimisen tukemisessa tun-
netaan yha paremmin.?> Henkildstdjohtamisen osalta erilaisilla HR-kaytannaoillg,
kuten laajalla koulutuksella, palkkioilla, kompensaatioilla, tyon kierrolla seka tie-
donjakamisella on selked yhteys oppimisen toteutumiseen.?® Henkildstén oppi-
misen tehokkuuteen vaikuttaa HR:n lisaksi myds ylimman johdon johtajuus, avoin
viestintd ja mahdollisuudet tarjota uusia ja mielekkdaitad tydtehtavia.?” Yhta lailla
tarkeda on johtajan toiminta henkiléstdon oppimisessa, silla johdon tarjoama tuki
ja resurssit edistdvat informaalia oppimista tydn lomassa.?® Johtajat ovat merkit-
tavassa roolissa luodessaan olosuhteita ja edistaessaan aikaisemmin kuvatun,
oppimista tukevan, kulttuurin kehittymista organisaatioissa.??
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"Esimiehen roolissa tdrkedd on se, ettd on tarvittaessa kdytettdvissd,
lGhelld ja IGsnd, mut ei kuitenkaan mikddn piiskuri, joka ruoskan kanssa
ajaa ihmiset aamulla toihin. [...], vaan ettd se on poliisityén mahdollistaja.
Pyrkii mahdollistaan ihmisille sen, ettd ne voi tehdd sen tyénsd turvallisesti

ja hyvin.” (Poliisi, esihenkild).

JJ

Esihenkildt voivat vahvistaa
tyontekijéiden oppimista
hyviksymadilld riskin ottamisen
jaerilaiset kokeilut sekd
virheiden teon.

vat vahvistaa tyontekijoiden oppimista

Oppimista tukevan lahijohtajan roolina
onkin olla valmentaja, fasilitaattori ja
roolimalli. )90 Fasilitoinnilla tehd&an oppi-
misprosessista vahemman vaikea muille
samalla kun tuetaan oppijoiden etene-
mista.’®’ Valmennettavana oleminen on
nahty lahtokohtaisesti oppimista tuke-
vana tekijana tydpaikoilla, mutta myos
toisten valmentaminen voi mahdollis-
taa oppimista.’o? Lisaksi esihenkildt voi-
hyvaksymalla riskin ottamisen ja erilaiset

kokeilut sekd virheiden teon.'93 Esihenkildiden tulisi tarjota henkildstolle rakentavaa
ja positiivista palautetta riittavan saanndllisesti, silla palaute on tarkedssa osassa

87 Esim. Sjoberg & Holmgren, 2011; Lemmetty, 2020; Bjork, Toien & Serense, 2013.

88 Froehlich ym., 2019.
89 Lemmetty, 2020; kts. my®s Lehesvirta, 2004.

90 Bjork, Toien & Sorense 2013; kts. myds Lehesvirta, 2004.

91 Carbonell ym., 2014; Jeong ym., 2018.

92 Schei & Nerbo, 2015.

93 Schei & Nerbo, 2015; my&s esim. Lohman, 2005.
94 Coetzer ym., 2017; Decius, Schaper, Seifert, 2021.
9 Coetzer, Wallo & Kock, 2019.

9% Khandakar & Pagil, 2019.

97 Jeon & Kim, 2012.

98 Kusaila, 2019; Schei & Nerbo, 2015.

99 Coetzer, Wallo & Kock, 2019; my&s Ellinger, 2005.
100 Bjprk, Toien & Sorense, 2013; Janssens ym. 2017.
101 Amy, 2008.

102 Kyndt, Dochy & Niljs, 2010; Janssens, ym. 2017.

103 Coetzer, Wallo & Kock, 2019; Schei & Nerbo, 2015.
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oppimisen edistdjana. %% Oleellista on myds se, ettd henkildstdn jdsenet aktiivi-
sesti hakevat ja saavat palautetta toinen toisiltaan. Sparr, Knipfer ja Willems (2017)
havaitsivat myos, etta palautteen hakeminen ja reflektointi korostuvat erityisesti
koulutuksessa saadun osaamisen siirtamisessa tydelamaan, jolloin palaute voidaan
nahda keinona vahvistaa formaalin ja informaalin oppimisen yhteytta.

104 Kyndt, Vermeire & Cabus, 2016; Janssens ym., 2016.
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4.3 Tydéssa oppimisen seurauksia

Oppiminen yksilén osaamista, motivaatiota ja sitoutumista
liséiémdéissé

Tybssa tapahtuva informaali oppiminen on luonnollisesti yhteydessa oppijoiden
osaamisen ja taitojen kehittymiseen. Janssens ja kumppanit (2017) seka Kyndt ja
muut (2013) ovat jakaneet tydssad oppimisen tuotokset kolmeen ryhmaan: tydspesifit
tulokset, yleiset tulokset seka organisaatiotason tuotokset. Tydspesifit tuotokset
ovat hyvin kontekstikohtaisia. Janssens ja kumppanit (2017) esimerkiksi tarkaste-
livat oppimisen tuotoksia poliisiorganisaatiossa, jolloin spesifit tuotokset liittyivat
muun muassa turvallisuuden edistamiseen seka lakien ja oikeudellisten viitekehys-
ten ymmartamiseen erilaisissa poliisityon tilanteissa. Sen sijaan yleiset oppimisen
tuotokset, kuten reflektointitaitojen kehittyminen tai ongelmanratkaisu’®, voi-
daan nahda oppimisen tuotoksina erilaisissa organisationaalisissa konteksteissa.

05 Janssens ym., 2017.
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Oppiminen on tarkeda, jotta voidaan suoriutua yha muuttuvissa tydymparistdissa
ja -tyotehtavissa seka kehittaa jatkuvasti omaa tydelamad- ja substanssiosaamista.
Uuden osaamisen, tietojen ja taitojen lisaksi oppimisella on my6s muunlaisia seu-
rauksia. Niista yksilotasolla tarkeimmat kiinnittyvat oppijan kokemuksiin itsestaan
oppijana, motivaatioon ja hyvinvointiin tydsséa seka tyollistymiseen.06

"Sen takiahan tdd [tyd] on kivaa, kun koko ajan on vaikeeta - aina tulee joku
ongelma!” (Teknologia-alan asiantuntija)

Osallistuminen jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen on tarkedad tyontekijan posi-
tiiviselle tybasenteelle ja sitoutumiselle’®” seka kokemukselle organisaatioon kuu-
lumisesta.l%8 Joissakin tutkimuksissa on kuvattu, ettd tyéssa oppimisella on yhteys
tydhyvinvointiin ja -tyytyvaisyyteen.%9 Lisdksi oppimisen on havaittu vahvistavan
tyontekijan motivaatiota."0 Yoonin ja kumppaneiden (2018) tutkimuksen mukaan
informaali oppiminen tydssa lisaa myds minapystyvyytta. Monet maarallisesti
toteutetut tutkimukset puoltavat oppimisen positiivisia hyotyja yksilélle. On kui-
tenkin tarkedada ymmartaa, ettd oppimisen tehostuneet vaatimukset seka yhteiskun-
nassa ettd organisaatioissa voivat ndyttdytya yksildétasolla myds kuormittavina ja
hyvinvointia heikentdvina."" Toisaalta kaikki oppiminen ei valttdmatta ole toivotta-
vaa, tydssa opitaan myos ei-toivottuja asioita’? ja oppiminen voi synnyttda vaarin
opittuja kdytanteitd ja toimintatapoja.l’3 Tallaisten kuvausten ja kokemusten taus-
talla voivaikuttaa oppimista tukevien tekijéiden puute tai ei-tarkoituksenmukaisuus.
Esimerkiksiliialliset oppimisvaatimukset yhdistettyna liian tiukkaan aikatauluun tai
oppijan heikkoihin oppimistaitoihin, voivat ajaa yksilon uuvuttavaan tilanteeseen.

"Se [oppiminen] on kuormittavaa, varsinkin téssd viimeisen kahden vuoden
aikana, se on ollut aika kuormittavaa. Tietoa uusista asioita tulee valtavasti.
[...] KyllGhédn se on se uuden oppimisen mddrd. Tuntuu, ettd kylla siindkin
tulee joskus raja vastaan, ettd ei millGén pysty eikd jaksa omaksua sitd
kaikkea uutta.” (Sairaanhoitaja).

Oppimisen seurauksia organisaatiossa

Yksildiden oppiminen tydssa on erds edellytys my0s organisaatiotason kehit-
tymiselle. Siksi on selvadad, etta organisaation oppimisessa on lopulta kyse siita,
millaiset oppimisen mahdollisuudet organisaatioissa luodaan yksittaiselle tydnte-
kijalle ja tyontekijaryhmille. Aikaisemmin kuvattu yhteys oppimisen, motivaation ja
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tyotyytyvaisyyden valilla osoittaa, ettd parhaimmillaan oppiminen vaikuttaa posi-
tiivisesti yksiloiden kautta koko organisaatioon. Tutkimuksissa on havaittu, etta

JJ

Parhaimmillaan oppiminen
vaikuttaa positiivisesti
yksiléiden kautta koko

organisaatioon.

jatkuva oppiminen - toisin sanoen oppimi-
senjatkuva edistaminen, kuten Tannenbaum
(1997) sen maarittelee - nayttaa liittyvan
organisaation tehokkuuteen seka muutos-
ja kilpailukykyyn."* Vahvimmat oppimisym-
paristot luovat perustan kokonaisvaltaisesti
vahvemmalle organisaation suorituskyvylle,
kun taas tehottomat oppimisymparistot
estavadt jatkuvaa oppimista ja vaikuttavat

siten yksilén ja organisaation tehokkuuteen.’® Jamesin ja Holmesin (2012) tutki-
muksen mukaan nayttadkin silta, ettda oppimista mahdollistava tydymparisto ja
riittava tuki auttavat yrityksia menestymaan kilpailussa. Myods Brandi ja lannone
(2020) esittavat, etta oppiminen liitetaan

muun muassa HR-alueella vahvasti paa- ,,

omaan ja tuloksellisuuteen. Toisaalta tut-

kimuksia tydssa tapahtuvan oppimisen
tai koulutuksen ja taloudellisten hyoty-
jen suorasta yhteydesta ei ole juurikaan
tehty."® Oppimisen merkitysta organisaa-

Oppimista mahdollistava
tydympdristé ja riittévé
tuki auttavat yrityksic
menestymaddn kilpailussa.

tioille perustellaan siis tyypillisesti kilpai-

lukyvyn ja taloudellisen tuloksen kautta,

jotka nayttaytyvat olemassa olevan tiedon perusteella perustelluilta, mutta tydssa
oppimisella voi olla organisaatiotasolla muitakin - vahemmalle huomiolle ja tutki-
mukselliselle tarkastelulle jaaneita hyotyja ja seurauksia.

106 Esim. Froehlic ym., 2018.
107 Cerasoli ym., 2018; Lehtonen ym., 2021.
08 Decjus, Schaper & Seifert, 2021.

103 Watson ym., 2018; katso myss Rowen & Conine, 2005.

0 Huang & Lai, 2020.

M Esim. Lemmetty & Collin, 2019, 2020.

2 Manuti ym., 2015.

13 Siirila, Maki & Kinnari, 2021.

4 Froehlich, Segers, Van den Bossche, 2014.
15 Kts. Tannenbaum 1997.

"6 Ahadi & Jacobs, 2017.
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Zgrzywa-Ziemakin ja Walecka-Jankowskan (2020) mukaan empiiriset tutkimukset
ovat osoittaneet positiivisen, tilastollisesti merkitsevan yhteyden myo6s organisaa-
tion oppimisen ja kestavan lilketoiminnan valilla. Organisaation oppimisprosesseilla
nahdadn olevan vaikutusta kestavaan toimintaan, niin taloudellisen, ymparistollisen
kuin sosiaalisenkin kestavyyden nakdkulmasta.” Sosiaaliseen kestavyyteen liittyen
oppimisymparistdjen ja oppimisen mahdolli-

,J suuksien yhteyksia on tarkasteltu myds suh-

teessa tyontekijoiden sitoutumiseen, tyopaikan

vaihtoon ja tyotyytyvaisyyteen, jotka kaikki
ovat merkittavia ei vain yksittaisen tyontekijan
kannalta vaan myds laajemmin koko organisaa-
tion nakdkulmasta. Lehtosen ja kumppaneiden
(20217) tutkimuksessa havaittiin, ettd oppimista

Oppimista tukevat
resurssit tydssd,
laajat mahdollisuudet
ammatilliseen kasvuun

sekd tyydyttdvidt
urapidtékset ennustavat tukevat resurssit tydssa, laajat mahdollisuudet
vihéisempdd tydpaikan ammatilliseen kasvuun seka tyydyttavat ura-

vaihtohalukkuutta. padtdkset ennustavat vahdisempaa tyopaikan

vaihtohalukkuutta. Lisdksi he esittavat hyvin-

voinnin ja oppimisen prosessien olevan yhteen

kietoutuneita ja toisiaan vahvistavia vaikuttaen myos heikentavasti tydpaikan vaih-

tohalukkuuteen. Oppimisen mahdollistaminen voi ndin ollen vahentaa organisaa-
tion henkildston vaihtuvuutta ja irtisanoutumisia.

Oppimisen ja hyvinvoinnin suhde ei kuitenkaan ole taysin yksiselitteinen, kuten jo
aikaisemmin tdssa artikkelissa olemme tuoneet esille. Watson ja kumppanit (2018)
tarkastelivat kirjallisuuskatsaukseen perustuvassa tutkimuksessaan hyvinvoinnin ja
formaalin oppimisen yhteyksia tydeldman kontekstissa. Heidan aineistonaan olleista
47:sta tutkimusartikkelista 14:sta ei havaittu vaikutuksia oppimisen ja hyvinvoinnin
valilla ja 27:ssa havaittiin positiivinen yhteys oppimisen ja hyvinvoinnin valilla. He
havaitsivat esimerkiksi, ettd ammatillisten valmiuksien kehittamiseen keskittyva
koulutus voi tuottaa myonteisia hyvinvointivaikutuksia, mutta toisaalta verkossa
olevat oppimiskokonaisuudet nayttdisivat olevan vahemman tehokkaita positii-
visten hyvinvointitulosten tuottamisessa. Watson ja muut (2018) toteavatkin, etta
vield ei ole riittavasti tieteellista ndyttda siitd, kuinka organisaatiotason oppimis-
toimenpiteet vaikuttavat hyvinvointiin. Eras tarkea nakdkulma tahan liittyen voi
olla myds se, milla tavalla yksilén omat oppimistavoitteet ja kaytannot suhteutu-
vat organisaatiotason tavoitteisiin ja toimintaan. Jeong ym. (2018) huomauttavat,
ettd yksilo- ja organisaatiotasojen tarkastelu erillisena voi olla vahingollista, silla
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todellisuudessa oleellista on yksilon ja ymparistdn yhteensopivuus, jolloin tutki-
muksellisestikin yhta tarkeampaa olisi kohdistaa huomiota yksilon ja kontekstin

vuorovaikutukseen ja sen vaikutuksiin.

Tama voisi olla eras hyvinvointiseurauksia

selittava nakdkulma, joka edellyttaisi lisaa tieteellista tarkastelua.

Organisaatiotasolla on hyvd ymmartada, etta kaikki oppiminen ei valttamatta ole toi-
vottavaa, ja yksildiden ei-toivotut opit™8 tai vaarin opitut kdytannot"? voivat levitd

J)

Yrityksen panostukset
henkiléstén kouluttamiseen
voivat valua hukkaan,
jos koulutus kohdentuu
vddrddn asiaan eikd ole
nopeasti sovellettavissa
tyéntekijéin omaan tyéhan,
tai jos syvioppimiselle
ei tydn arjessa ole aikaa,
oppiminen jad pinnalliseksi
tiedonhauksi ja
-siirroksi.

yhteis6ssa ja ndin muodostaa organisaa-
tion nakékulmasta haitallista toimintaa ja
kulttuuria. Lemmetyn ja Collinin (2020) tut-
kimuksessa on myos havaittu, etta toisi-
naan yrityksen panostukset henkiléston
kouluttamiseen voivat valua hukkaan, jos
koulutus kohdentuu vadaradn asiaan eikad ole
nopeasti sovellettavissa tyontekijan omaan
tyohon, tai jos syvaoppimiselle ei tyon
arjessa ole aikaa, oppiminen jaa pinnalli-
seksitiedonhauksija -siirroksi. Kaikki oppi-
minen ei ndin ollen automaattisesti tuota
organisaation nakokulmasta positiivia lop-
putulemiavaan, kuten tassakin analyysissa
on esitetty, monet oppimista raamittavat
tekijat aina organisaation vision maaritte-
lysta ja viestinnasta sidosryhmiin ja oppi-
misymparistdihin vaikuttavat siihen mita

oppiminen tuottaa. Tama kriittinen Iahtokohta on ollut hyvin rajallisesti esilla alueen
tutkimuksissa, minka vuoksi tutkimuksissa yleisesti korostuu enemman oppimi-

sen positiiviset vaikutukset.

7 Zgrzywa-Ziemak & Walecka-Jankowska, 2020.
8 Manutiym., 2015.
3 Siirila, M&ki & Kinnari, 2021.
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Tyossd oppimisen hyodyt yhteiskunnan nédkékulmasta

Tassa julkaisussa hyodynnetyt artikkelit eivat lahtékohtaisesti tarkastele oppimi-
sen yhteiskunnallisia ulottuvuuksia, painottuessaan enemmankin yksildiden ja ryh-
mien oppimisprosesseihin organisaatioissa. Artikkeleista voidaan kuitenkin tuoda
esille muutamia yhteiskunnallisesti kiinnos-

tavia nakdkulmia, jotka voivat toimia virik-

J’ keena jatkotutkimukselle tai -pohdinnalle.

Yhteiskunnan nakdékulmasta tydssa oppi-
minen ja tyon vuoksi oppiminen on tarkeda
aikuisvaestdn osaamisen yllapitamisen ja
kehittamisen kannalta. Sen kautta tydssa

Vaihtelevat tyétehtdvidt
ja niiden kdynnistdmé
tarve sosiaaliselle

oppimiselle Eyoss'f'“_ oppimisella on merkitysta muun muassa
kuqu’tt.avut t"yontelfuan tydllisyyden yllapitdmisessa.’?0 vaihte-
tydllistettivyyttd.

levat tyotehtavat ja niiden kaynnistama
tarve sosiaaliselle oppimiselle tyossa kas-
vattavat tydntekijan tyollistettavyytta.12?
Oppimisella on siten tarkea rooli yhteiskunnallisesti tydikdisen vaeston tyollisty-
misen nakokulmasta ja sen mydta kestdavan talouden yllapidossa. Jatkuvan oppi-
misen yhteiskunnallisissa keskusteluissa ja

elinikaisen oppimisen diskursseissakin onkin

yha enemman esiintynyt taloudellisia nako- ’,

kulmia kilpailukyvyn ja tuottavuuden edis-
tamiseen liittyen.22 Hirvola ja Mustikainen
(20217) ovat esittaneet, etta koulutusjarjes-

Oppimisella on siten térked
rooli yhteiskunnallisesti

) ) o i tydikdisen vieston
telman uudistuksessa tulisi yha vahvemmin - .

. T . , tydllistymisen
huomioida ty6elaman nakdkulmat, silla nykyi- " w .

. ) o ndkdékulmasta ja sen
nen poliittinen ajattelu on heidan mukaansa vy "
N _ i : myédtd kestdvdn talouden
lilan yksisuuntaista, painottuen koulutuksen W .
ylldpidossa.

tyoelamasiirrettavyyteen. Myds Sitran (2019)

selvityksessa todetaan, etta osaamisen tulee

uudistaa tydelamaa ja tydeldman osaamista, mika korostaa koulutuksen ja tydela-
man vahvempaa vuoropuhelua. Tama on tarkead nakokulma, jota voidaan edistaa
koulutuksen lisaksi myos tydssa oppimisen keinoin ja sita tukemalla.

Yhteiskunnallisesti tarkasteltuna on samalla muistettava, ettd oppimisella on myds
itseisarvo, eikd sitd tulisi ohjata ja suunnata pelkdstdan tydelaman tavoitteiden tai

42




yritysten tarkoitusperistd kdsin. Siirild, Maki ja Kinnari (2021) esittavat, etta "jatku-
van oppimisen kautta yksildiden toivotaan kansalaisina ja tyontekijoina saavutta-
van ne keskeiset tiedot, taidot, arvot ja asenteet, joita pidetaan merkityksellisina
arvokkaan elédméin rakentamisessa.”'?3 lhmisena kasvu, ajattelun kehitys ja ponnis-
telut niiden eteen ovat perusresursseja, jotka ohjaavat kestdavaa tuotantoa, mutta
myds kulttuurista, poliittista ja sosiaalista kehitystd.'?* Havainnot tydssé ja orga-
nisaatioissa toteutuvan oppimisen yhteyksista organisaatioiden sosiaaliseen ja
ymparistélliseen kestavyyteen'> ovat myds yhteiskunnallisesti kiinnostavia. Kes-
tavyyden ollessa eras yhteiskunnan iso haaste tulevaisuudessa, on tarkeaa, etta
aikuisten oppiminen voidaan valjastaa nimenomaan sosiaalisesti ja ymparistolli-
sesti kestavan kehityksen edistamiseen. Tydssad oppimisen tutkimus voi tarjota
tahan arvokkaita valineitd, silla se keskittyy sosiokulttuurisiin ja kaytantdperustai-
siin asetelmiin kattaen my6s oppimisen inhimillisen ulottuvuuden, jonka mukaan
oppiminen “rikastuttaa koko eldmaa, myos tydeldmaa.” 126

120 Rubery ym., 2018.

21 Froehlich ym., 2019.

122 Kts. esim. Siirild, M&ki & Kinnari, 2021.

123 Sjirila, Maki & Kinnari, 2021, . 68.

24 |ivingstone, 2010.

125 7grzywa-Ziemak & Walecka-Jankowska, 2020.
126 Brandi & lannone, 2020.
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5. YHTEENVETO JA POHDINTA

Tassa analyysissad olemme tarkastelleet tydssa oppimista tutkimuskirjallisuuden
valossa luoden katsausta siihen, millaisena tydssa oppimista ja sen ilmentymista
on tutkimuksissa kuvattu, millaiset yksilo- ja kontekstitason tekijat sitd edistdvat
ja millaisia yksil6-, organisaatio- ja yhteiskuntatason seurauksia oppimiselle on
kuvattu. Julkaisun paatulokset kuvataan kuviossa 1seka sivulla 13.

Taman julkaisun alussa kuvasimme aikaisempiin tutkimuksiin pohjautuen, etta
organisaatioissa ymmarretaan oppimisen tarkeys, mutta sen tukemisen keinot
ovat osin kehittymattémiad. Tama johtuu siitd, ettd oppimista ldhestytdan monissa
organisaatioissa viela vanhanaikaisesti liittamalla se suoraan vain esimerkiksi
formaaliin koulutukseen.'?” Tésta ajattelutavasta on kyettéva organisaatioissa
ja myos yhteiskunnassa siirtymaan kokonaisvaltaisempaan nakdkulmaan, joka

27 | izier & Reich, 2020.
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Jatkuvan tyodssa oppimisen lahtokohtia,
edellytyksia ja seurauksia

Yksilon ominaisuudet
(mm. motivaatio, osaaminen,

persoonallisuus)

ja organisaation puitteet
(mm. visio, kulttuuri, rakenne, resurssit,
vhteistyo ja johtaminen)
tyossa oppimista mahdollistamassa.

Tyossa oppiminen informaalin
ja formaalin yhdistdavana
yksildllis-yhteisollisena

(mm. itsendinen tiedonhaku ja
vhteison dialogi)

toimintana tyon arkisissa
(mm. ongelmanratkaisuun,
vuorovaikutukseen tai
kehittamiseen pohjautuvissa)
tilanteissa.

Tyossa oppiminen voi tuottaa
hyotyja yksildlle

(mm. osaamisen ja taitojen
kehittyminen ja tyotyytyvaisyys),
organisaatioille

(mm. kilpailukyky)

ja yhteiskunnalle

(mm. tyollisyys).



hahmottaa oppimisen prosessina, jota voidaan edistdda monenlaisissa tydelaman,
koulutuksen ja muun elaman konteksteissa.'?8 Samaan aikaan ymmarrys siita, ettd
oppimisen vaikutukset ulottuvat paljon pidemmalle kuin pelkastaan omalla ammat-
tialalla vaaditun erityisosaamisen tai taitojen
kehittymiseen, johtaa pohtimaan yksittdis-
,, ten osaamisten madarittelyn ja kartoittami-
sen'?9 phella myds laajemmin oppimis- ja
elamankokemusten korostamista ja niiden
sanoittamisen tarkeyttd. Tydolobarometrin'0
havainnot oppimismahdollisuuksien eriytymi-
sestd sosioekonomisen aseman perusteella
tyopaikoilla tulisi ottaa tarkempaan tarkas-
teluun: mista syysta esimerkiksi ylemmat
toimihenkilot kokevat enemman oppimis-
mahdollisuuksia ja oppimiseen kannustusta
kuin tyontekijat? Jos oppiminen ymmadrretadn vain laajoina taito-, tieto- ja osaa-
mistavoitteiden saavuttamisena, voi olla, etta arkiset oppimisen mahdollisuudet
ja seuraukset jadvat tiedostamattomiksi. On myds mahdollista, ettd tydntekijat
ymmartdvat oppimisen tukemisen pikemminkin koulutusmahdollisuuksina, eivatka
siten havaitse tyon lomassa esiintyvia oppimista tukevia tekijoita. Pahimmillaan ne
voivat jaada talléin myos hyddyntamattad. Siksi niin yhteiskunnassa kuin tydpaikoilla-
kin on tarkeaad kehittaa, mutta myos sanoittaa
jatehda nakyvaksi monenlaisia oppimistilan-
teita ja tuen keinoja. ,,

Niin yhteiskunnassa
kuin tyépaikoillakin on
tdarkedd kehittdd, mutta
myds sanoittaa ja tehdd
nékyvdksi monenlaisia
oppimistilanteita ja tuen
keinaja.

Yhteiskunnassa ja
organisaatioissa vastuu
oppimisesta ei voi siirtyd

pelkdstddn yksilélle.

Kuten artikkelin alussa esitimme, tutkimuk-
sissa’® on vditetty, ettd informaali tydssa
tapahtuva oppiminen on huomattavasti edul-
lisempaa kuin formaali koulutus. Analyysin
pohjalta tekemdamme huomiot oppimisen
mahdollistamisesta organisaatioiden kon-
teksteissa kuitenkin osoittavat, ettei oppimisen edistaminen organisaatioissa ole
valttamatta ilmaista tai edes edullista.’?2 Mitd kovemmat osaamis- ja oppimisvaati-
mukset ovat, sita enemman niihin vastaamiseksi on pystyttava tarjoamaan tyénteki-
joille resursseja jamahdollisuuksia. Tiimipalaverin yhteyteen lisattava reflektiohetki
voi nayttaytya edulliselta panostukselta, mutta on hyva huomata, etta siihen allo-
koitu aika saattaa olla pois suoraan tyéntekijoiden asiakasprojekteihin osoitetusta
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tydajasta. Toisaalta verkkokoulutus voidaan nahda ketterand ja edullisena keinona
massakouluttaa henkilostod, mutta oppimisen tai hyvinvoinnin kannalta se ei valt-
tamatta ole tarkoituksenmukaisin oppimisen tapa.’®3 Yhteiskunnassa ja organisaa-
tioissa vastuu oppimisesta ei voi siirtya pelkastaan yksilolle, vaikka verkkoluennon
tarjoaminen voisi taloudellisesti nayttaytyakin tehokkaalta. Organisaatioissa olisi
hyva ymmartaa erilaisten oppimiskaytantdjen tilanne- ja kontekstikohtainen sovel-
tuvuus ja tarkoituksenmukaisuus, silla tiedon
,J tarjolle asettaminen tai siirtédminen yksilclle

ei automaattisesti takaa oppimista.

Ottaen huomioon kasvavat
oppimisvaatimukset,
tulemme tarvitsemaan
monenlaisia oppimista
tukevia toimia erilaisilla
tyépaikoilla.

Ottaen huomioon pelkastdan digitalisaation
tuottamat kasvavat oppimisvaatimukset, joi-
den on ennustettu muodostavan perati tyo-
terveysriskejd tulevaisuudessa®™*, tulemme
tarvitsemaan monenlaisia oppimista tukevia
toimia erilaisilla tydpaikoilla. Mauno ja kump-
panit (2019) ja Minkkinen ja muut (2019) ovat
opetus- ja hoitoalalla tekemissadn tutkimuksissaan havainneet, etta tyon oppi-
misvaatimusten ollessa kohtuullisia, tydn merkityksellisyys on korkeaa. Sen sijaan,
jos oppimisvaatimukset ovat hyvin alhaiset tai hyvin korkeat, heidan tutkimus-
tensa mukaan tyon merkityksellisyys laskee ja esimerkiksi tyduupumus kasvaa.
Tama huomio tydn tehostuvien oppimisvaatimusten ja tyéhyvinvoinnin suhteesta
on kiinnostava ja se asettaa pohtimaan kysymysta siita, milla tavalla tyopaikoilla
ja yhteiskunnassa voidaan oppimisvaatimusten aiheuttamaa kuormitusta keven-
taad ja ehkdista?

Heterogeeniset tiimit, joissa erilaisten spesifien asiantuntijuusalueiden osaa-
jat toimivat yhdessa voivat olla yksi avain oppimisvaatimuksista selviytymiseen
tulevaisuudessa. Koska yksilot eivat voi omata kaikkea yha monimutkaistuvien

128 Esim. Dochy ym., 2022; Billett, 2020.
129y/rt. Valtioneuvosto, 2020, s.35.

B0 Ty$- ja elinkeinoministerio, 2021.

B1Esim. Boud & Garrick, 1999, Lohman, 2005.
32 My8s Dochy ym., 2022.

133 Kts. esim. Watson et al., 2018.

B4 Euroopan tyéterveys- ja turvallisuusvirasto, 2019.
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ongelmien ratkaisemiseksi vaadittavaa syvallistd osaamista, tulee osaamisen,
asiantuntijuuden ja niihin liittyvien vastuiden jakaminen yha tarkeammaksi. Tallaiset
“moniasiantuntijuuteen” perustuvat tiimit eivat kuitenkaan synny itsestaan. Toimiak-
seen parhaalla mahdollisella tavalla, ne edellyttavat luottamusta, joka taas edellyt-
taa mahdollisuutta tuntea tiimin jasenia ja rakentaa yhteisen dialogin myoéta yhteista
ymmarrystad. Hektinen tybelama, jossa vaa-

J J ditaan nopeita suorituksia, ei valttdmatta tue
tuonymmarryksen, luottamuksen ja tiimitoi-

Tulevaisuuden johtaminen  minnan kehittymistd. Siten toimivan tiimin ja

on oppimisen ja osaamisen dialogin edellytyksend ovat my6s resurssit ja
johtamista. aika, jotka tulisi huomioida tydsuunnittelussa

ja henkildstosuunnittelussa. Samaan aikaan
vksildiden oppimiselle ja tiimien toiminnan
helpottamiseksi tarvitaan uudenlaisia rakenteita, roolituksia seka riittavan toimi-
via ja tarkoituksenmukaisia ty6valineita ja tyotiloja. Tassa julkaisussa esitettyjen
havaintojemme mukaan tulevaisuuden johtaminen on oppimisen ja osaamisen joh-
tamista, jonka ydinaluetta on muun muassa oppivien tiimien tukeminen, turvallisen
javuorovaikutteisen kulttuurin rakentaminen,
tavoitteiden ja vision aktiivinen viestintad seka
valmentamiseen perustuva esihenkilotyo. ,,

. o L Oppimisen edistdmisen
Oppimisen edistamisen kannalta voi siis olla PP

: o . . kannalta voi siis olla
vahingollista, jos tydssa tapahtuvan oppimi- ., R . v w
) . . vahingollista, jos tydssd
sen ajatellaan olevan ilmaista tai yksinker- .
tapahtuvan oppimisen

taista. Se voi johtaa nakemykseen siitd, etta
oppiminen tapahtuisi automaattisesti tyon
ohessa ja siten vie huomiota pois oppimisen
tukemisesta, suunnittelusta ja kehittamisesta
organisaatioiden sisalla.3>Organisaatiotasolla oppimisen tukemisessa on viimeka-
dessa kyse yrityksen arvovalinnasta ja mahdollisuuksista sen suhteen, haluaako ja
kykeneeko se tukemaan oppimista monipuolisesti, nakemdan vaivaa etsia ja arvi-
oida yritykseen sopivia oppimisen tukemisen rakenteita ja kulttuureita ja vieda niita
systemaattisesti eteenpadin allokoiden niille myds resursseja. Yksipuolinen yksiloi-
den persoonan tai ominaisuuksien varaan rakennettu organisaatio on oppimisen
nakdkulmasta kestamaton. Koska organisaatioilla on esimerkiksi toimialan, koon tai
tuottavuuden nakdkulmista eroja, jotka vaikuttavat niiden mahdollisuuksiin tukea
oppimista, taman nakoékulman tulisi olla myds yhteiskunnan tasolla kiinnostusta

ajatellaan olevan ilmaista
tai yksinkertaista.
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herattava. Lopulta kyse on kuitenkin myds yhteiskunnan arvoista ja paatoksista
sen suhteen, nahdaanko oppiminen keskeiseksi suomalaista yhteiskuntaa eteen-
pain vievaksi keinoksi vai ei. Tyokyvyn, sivistyksen ja kestavan tyoelaman yllapi-
tdmisessd osaaminen ja oppiminen ovat tarkedssa roolissa.l3®

Tutkimuskatsauksen rajoitteet ja jatkotutkimustarpeet

Tahan tutkimukseen liittyy rajoitteita, jotka on hyva tiedostaa ja ottaa huomioon
myos tutkimuksen arvioinnissa. Ensinndkin haluamme korostaa, etta tutkimuksen
taustalla hyddynnetyt artikkelit on rajattu koskemaan tydssa oppimisen tutkimusta
aikuiskasvatustieteellisessa ja henkiloston kehittamisen tutkimusperinteessa.
Mukaan valittujen tutkimusten tuli kasitella suoraan tyossa oppimisen (workplace
learning) kasitetta, ja padasaantoisesti sen alla informaalia oppimista. Taman julkai-
sun taustalla on hyddynnetty tuoreimpia aihepiirin tutkimuksia (vuosilta 2010-2021).
Rajauksesta huolimatta tutkimuksen aineisto kattaa vain murto-osan kaikesta
siita tyon arjessa toteutuvan oppimisen tutkimuksesta, jota enenevissa maarin
on 1990-luvulta alkaen julkaistu. Osaamisen kehittamisen, ammatillisen kehitty-
misen, organisaation oppimisen, oppivan organisaation seka muut tyossa oppimi-
sen lahikasitteet rajattiin Iahtokohtaisesti pois tutkimuksen aineistosta (yksittdisia
poikkeuksia lukuun ottamatta). On kuitenkin selvaa, etta edella kuvattuja kasitteita
hyddyntaneet tutkimukset voivat tavoittaa saman ilmiodn, jota tdssa julkaisussa
kasitellaan ja sen myota tarjota myds muita, kuin tassa havaittuja ja esitettyja
nakokulmia ja tutkimustuloksia.

Tama julkaisu tarjoaa tydssa oppimisen alueella tehtyihin tutkimuksiin pohjautuvan
yleiskuvan ilmiosta ja sen mahdollistamisesta tyon kontekstissa seka aikaisem-
missa tutkimuksissa kuvatuista seurauksista. Yksittdisiin havaintoihin ja tuloksiin
kohdistuvan tarkemman tutkimuksen myota olisi kuitenkin mahdollista saada kus-
takin nakokulmasta kokonaisvaltaisempi ja yksityiskohtaisempi kuvaus. Sen vuoksi
esitammekin, etta tama julkaisu voi toimia eraanlaisena pohjana tydssa oppimiseen
liittyvien nakokulmien kartoittamisessa, mutta jatkotutkimustarpeita on runsaasti.

35 Kts. myos Dochy ym., 2022.
36 Kts. myds Sitra, 2019.
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Ensinndkddn, tassa tutkimuksessa ei syvennyta riittdvalld tasolla esimerkiksi tydssa
oppimisen mittaamiseen tai sen vaikutuksiin organisaatioiden tai yhteiskunnan
tasolla kattavasti. Sen tarkastelu edellyttaisi huomattavasti monipuolisempaa ja
monitieteisempaa tarkastelua. Toiseksi tama julkaisu ei tuota aukotonta ymmar-
rysta oppimisen ja hyvinvoinnin valisista yhteyksista, silla nakdékulma on tydssa
oppimisen tutkimusalueella vield vahan tutkittu. Nakdkulma on kuitenkin nostettu
pohdintaosuudessa esille sen merkityksellisyyden ja ajankohtaisuuden vuoksi.
Ehdotammekin, etta oppimisen ja hyvinvoinnin suhteen tutkiminen tulevaisuudessa
olisi yha tarkeampaad. Kolmanneksi julkaisu ei ota juurikaan kantaa kysymykseen
siita, kenen vastuulla tydssa oppiminen lopulta on tai miten paljon yksilén, organi-
saation tai yhteiskunnan tulisi sithen resursoida.”®” Kysymys on liian monimutkainen
vastattavaksivain tydssa oppimisen tutkimukseen perustuen. Organisaatiotasolla
kysymykseen vastaaminen edellyttda syvaa konteksti- ja organisaatiokohtaista
harkintaa. Myos yksilotasolla vastuukysymys ulottuu ei vain tydajalla ja tyopai-
kalla tapahtuviin asioihin, vaan myds esimerkiksi tyon ja muun elaman yhteenso-
vittamisen kysymyksiin.138 Vastuu-kysymys on kuitenkin erittdin ajankohtainen
jatkotutkimusteema jo sen vuoksi, mita tutkimuksissa on esitetty oppimisen ja
tydn vastuun siirtymisestd yha vahvemmin yksilgille.3® Neljanneksi oppimisen ja
kestdvan tydelaman suhde ei aineistona olleissa tutkimuksissa ole esilla niin vah-
vasti, etta se voitaisiin esittaa yksiselitteisesti. Myos kestavyyden osalta tarvittai-
siinkin huomattavasti laajempaa, monitieteista ja moninakdkulmaista tarkastelua.
Viidenneksi tulosten suhteen on hyva huomioida, etta tyéssa tapahtuva oppiminen
on vahvasti kontekstisidonnaista, ja viimekadessa meilla on vielakin melko vahan
tieteellistd ymmarrysta siita, miten tydssa oppiminen ilmenee ja mitka asiat siihen
vaikuttavat erilaisissa organisaatioissa ja ammatti- ja muissa kohderyhmiss&.40

Toivomme, etta tama julkaisu tarjoaa lukijalle hyvan perustason ymmarryksen
tyossa tapahtuvan oppimisen ilmidstad, sen edistamisesta organisaatioissa seka
seurauksista niin yksild-, organisaatio- kuin yhteiskunnankin tasoilla.

37 Kts. My@6s Sitra, 2019.

38 Kts. esim. Lemmetty, 2020.

B3 Esim. Ellinger, 2005; Lemmetty & Collin, 2019.

140 Kyndt, Govaerts, Keunen & Dochy, 2013; Schein & Nerbo, 2015.
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Huomioita yhteiskunnalliseen keskusteluun ja tyépaikoille

. Organisaatioissa ja yhteiskunnassa on lisdattdava ymmarrysta
oppimisesta prosessinag, jota voidaan edistada monenlaisissa
tydelaman, koulutuksen ja muun elaman konteksteissa, sen sijaan,
ettd oppiminen assosioidaan yksinomaan kouluttautumiseen.

. Yksittaisten osaamisten ja kykyjen tarkastelun ohella oppimisen
kokonaisvaltaisempi ymmartaminen monipuolisesti inhimillistad ja
sosiaalista pddomaa lisdadvana ilmiéna on tarkeda.

. Formaalin ja informaalin oppimisen yhdistaminen kokonaisuuksiksi
voi edistda koulutuksesta saadun osaamisen kaytettavyytta ja
hyotyja.

. Oppiminen voi olla uuvuttavaa ja kuormittavaa, mutta oikeanlaisilla
ja oppimisen tavoitteen kannalta tarkoituksenmukaisilla
oppimismenetelmilla ja resursseilla tuettuna se voi edistaa
tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia:

Moniasiantuntijuuteen perustuva tiimirakenne ja roalit voivat
keventda oppimistaakkaa

- Dialogiin perustuva yhteisty® henkildston kesken ja
sidosryhmien kanssa mahdollistaa osaamisen jakamisen

- Turvallinen ja avoin kulttuuri sallii luovat kokeilut ja virheista
oppimisen

- Organisaation selkea tavoite, visio ja roolit antavat suunnan
oppimiselle

- Oppivien tiimien tukeminen, kulttuurin rakentaminen seka
tavoitteiden ja vision aktiivinen viestinta tulisi olla valmentavan
johtamisen ja esihenkilotydn keskiossa
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LIITE 1

Tutkimuskatsauksessa hyodynnetyt artikkelit

Tutkimuskatsauksen aineistona kaytetyista artikkeleista 21 ovat maarallisin tut-
kimusmenetelmin toteutettuja empiirisia tutkimuksia, 14 ovat laadullisin menetel-
min toteutettuja empiirisia tutkimuksia, 2 ovat monimenetelmaisia tutkimuksia ja
16 ovat teoreettisia tai kirjallisuuteen pohjautuvia (review) tutkimuksia (kts. myos
liite 7). Rajasimme tarkastelun kasvatus- ja aikuiskasvatustieteen seka henkiléston
kehittamisen tieteenaloihin, silla tydssa tapahtuvan oppimisen (workplace lear-
ning) ilmiétd ja teoriaa on tutkittu ja kehitetty nimenomaan néilld alueilla.* Haimme
artikkeleita ensisijaisesti laadukkaista aikuiskasvatustieteen, tydssa oppimisen
ja henkiloston kehittamisen kansainvalisista lehdista, kuten Studies in Continuing
Education, Journal of Workplace Learning, Human Resource Development Quarterly,
Human Resource Development International ja Vocations and Learning. Yksi suo-
menkielinen, Ammattikasvatuksen aikakausilehdessa julkaistu artikkeli otettiin
mukaan sen soveltuvuuden ja ajankohtaisuuden vuoksi.

Artikkelit haettiin Scopus-tietokannasta hyddyntamalla muun muassa seuraavia
hakusanoja: "informal JA learning JA work” “workplace learning”,"workplace learning
JAreview” seka "informal learning”. Artikkeleita karsittiin abstraktien perusteella
(esim. aihepiiri ei liittynyt suoraan tydssa tapahtuvaan oppimiseen tai tutkimus ei
tayttanyt tieteellisid kriteereitd). Analyysivaiheeseen mukaan valitut artikkelit luet-
tiin huolellisesti Iapi kolmen tutkijan toimesta. Lisaksi niista kirjoitettiin julkaisun
kannalta oleelliset asiat muistiinpanoiksi. Artikkeleista tarkasteltiin ensin seuraavia
asioita: mita on tutkittu, millaista menetelmaa tutkimuksessa on kaytetty ja missa
kontekstissa tutkimus on toteutettu. Tarkentavassa analyysivaiheessa paneuduttiin
seuraaviin kysymyksiin: miten ja millaisena tydssa oppimista on lahestytty artik-
kelissa ja millaisia tuloksia tutkimuksesta on saatu. Vastaukset kategorisoitiin tee-
moihin, jotka muodostavat taman julkaisun tulososion.

141 Kts. Moosa & Shafeera, 2020; Brandi & lannone, 2020.
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